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Abstrak. Tujuan penelitian ini adalah untuk menjelaskan peran kebahagiaan kerja dan komitmen 
karyawan memediasi pengaruh kebahagiaan kerja terhadap kinerja karyawan. Populasi penelitian 
ini adalah karyawan perusahaan swasta di Bali. Besarnya sampel yang digunakan sebanyak 200 
orang dengan metode purposive sampling. Teknik analisis yang digunakan adalah Path Analysis 
dengan menggunakan pendekatan SEM-PLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kebahagiaan 
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Kebahagiaan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku inovatif dan kebahagian kerja juga 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Selanjutnya, perilaku 
inovatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dan komitmen 
organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Perilaku inovatif 
mampu memediasi parsial secara signifikan pengaruh kebahagiaan kerja terhadap kinerja karyawan 
dan komitmen organisasional mampu memediasi secara signifikan pengaruh kebahagiaan kerja 
terhadap kinerja karyawan.  Oleh karena itu penting bagi pimpinan di perusahaan untuk 
memperhatikan mengembangkan perilaku inovatif dan komitmen organisasional sehingga 
kebahagiaan kerja mampu meningkatkan kinerja karyawannya. 
 
Kata kunci: Kebahagiaan Kerja, Perilaku Inovatif, Komitmen Organisasional, Kinerja Karyawan 
 
Abstract. The purpose of this study was to explain the role of job happiness and employee 
commitment to mediate the effect of job happiness on employee performance. The population of 
this research is employees of private companies in Bali. The sample size used was 200 people with 
a purposive sampling method. The analysis technique used is Path Analysis using the SEM-PLS 
approach. The results of the study indicate that job safety has a positive and significant effect on 
employee performance. Work happiness has a positive and significant effect on innovative 
behavior and work happiness also has a positive and significant effect on organizational 
commitment. Furthermore, innovative behavior has a positive and significant effect on employee 
performance and organizational commitment has a positive and significant effect on employee 
performance. Innovative behavior is able to partially mediate significantly the effect of job 
happiness on employee performance and organizational commitment is able to significantly 
mediate the effect of job happiness on employee performance. Therefore it is important for leaders 
in the company to pay attention to developing innovative behavior and organizational commitment 
so that job happiness can improve employee performance. 
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 Kinerja karyawan merupakan faktor penting yang menentukan kinerja organisasi (Hewett 
et al., 2018; Diamantidis and Chatzoglou, 2019). Kinerja karyawan biasanya dicerminkan dari 
tugas dan aktifitas yang dapat dilakukan oleh seorang karyawan secara efektif dan efisien (Mensah, 
2015).  Penelitian yang mengkaji tentang kinerja karyawan sudah banyak dilakukan oleh peneliti 
sebelumnya, antara lain:  Jain and Sullivan (2019); Kim and Koo (2017). Pencapaian kinerja 
karyawan memang dipengaruhi oleh banyak variabel, baik variabel yang berasal dari dalam diri 
karyawan itu sendiri maupun dari variabel luar diri karyawan itu sendiri (de Waal, 2018). Capaian 
kinerja karyawan bisa ditingkatkan oleh perusahaan dengan cara membangun kepemimpinan yang 
baik (Gupta, 2020), budaya organisasi (Afsar et al., 2020). Selain itu, kinerja karyawan dapat 
dipengaruhi oleh faktor yang ada dalam diri seorang karyawan, seperti motivasi dalam dirinya, 
sikap dan perilakunya (Frederiksen and Knudsen, 2017), serta perasaan atau emosi positif dalam 
diri karyawan itu sendiri (de Waal, 2018; dan Al-Hawari et al. (2019), yang disebut dengan istilah 
kebahagiaan di tempat kerja. 
Menurut Edgar et al. (2018), rasa bahagia atau emosi positif seorang karyawan ditempat 
kerja dapat meningkatkan kinerjanya. Emosi positif yang dimiliki seorang karyawan mendorong 
karyawan tersebut untuk melakukan pekerjaan tanpa tekanan dan ini mampu membuat 
produktifitasnya meningkat, dan kinerja juga meningkat (Hewett et al., 2018). Kebahagiaan kerja 
memang menjadi faktor penentu kinerja karyawan. Ada beberapa peneliti, yaitu: Ribeiro et al. 
(2018); Magnier-Watanabe et al. (2020), yang menunjukkan hasil yang hampir sama, yaitu 
kebahagiaan kerja yang semakin meningkat mampu meningkatkan kinerja karyawan. Namun, hasil 
yang sebaliknya diungkapkan oleh penelitian yang dilakukan oleh Brief and Weiss (2002), yang 
mendapatkan hasil bahwa kebahagiaan kerja tidak mampu menjadi factor penentu kinerja 
karyawan. 
Oleh karena adanya research gap tentang pengaruh kebahagiaan kerja terhadap kinerja 
karyawan, maka bisa dilengkapi dengan variabel pemediasi, yaitu perilaku inovatif dan komitmen 
organisasional. Perilaku inovatif biasanya muncul jika seseorang memiliki rasa bahagia (Kawiana et 
al., 2020; Adi et al., 2021). Melalui rasa bahagia di tempat kerja ini dapat memunculkan berbagai 
ide dan cara baru sehingga menampakkan hasil pada perilakunya yang inovatif (Sudiani et al., 
2020). Komitmen organisasi muncul karena rasa bahagia di tempat kerja, dapat dari lingkungan 
kerja, ataupun relasi ditempat kerja. Organisasi yang memiliki komitmen, maka arah pencapaian 
organisasi akan menjadi lebih jelas sehingg karyawan lebih giat dalam bekerja (Za et al., 2020).  
Hal ini terungkap pada hasil penelitian Al-Hawari et al. (2019). Variabel komitmen organisasioanl 
sebagai pemediasi juga muncul karena kalau karyawan memiliki rasa bahagia di tempat kerja maka 
rasa memiliki perusahan atau komitmennya pada organisasi juga meningkat (Ribeiro et al., 2018). 
Literature sebelumnya hubungan rasa bahagia mempengaruhi perilaku inovatif dan komitmen, 
sehingga hal ini diharapkan mendorong peningkatan prestasi kerja karyawan. Dengan demikian 
juga, perilaku inovatif maupun komitmen organisasional mampu meningkatkan capaian kinerja 
karyawan.  
Berdasarkan latar belakang masalah yang ada, maka penelitian ini memiliki tujuan untuk 
menguji dan menjelaskan peran perilaku inovatif dan komitmen organisasional memediasi 
kebahagiaan kerja terhadap kinerja karyawan.  
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Kebahagiaan Kerja. Kebahagian adalah merupakan motivasi dalam melakukan suatu hal yang 
merupakan relevansi dari Maslow Theory (Maslow, 1943) yang merupakan teori utama dalam 
penelitian ini. Abraham Maslow mengajukan teori motivasi manusia, yang, meskipun dikritik 
secara luas, memiliki banyak relevansi dengan studi tentang perilaku manusia. Kebahagian kerja 
merupakan motivasi dari dalam diri untuk lebih semangat sehingga akan mampu menciptakan 
kinerja pada diri karyawan tersebut (Rožman & Štrukelj, 2020). Kebahagiaan kerja merupakan 
emosi positif yang dimiliki oleh seorang karyawan di tempat kerjanya, seperti, perasaan senang 
atau nyaman yang dirasakan oleh karyawan saat berada dalam pekerjaannya (Williams et al., 
2017). Menurut Pryce-Jones and Lindsay (2014), kebahagiaan kerja merupakan pola pikir untuk 
memaksimalkan potensi diri untuk meningkatkan kinerja. Hal ini membuat seorang karyawan 
merasa bahagia di tempat kerja. menyatakan kebahagiaan kerja merupakan konsep untuk mengukur 
kualitas hidup seorang karyawan di tempat kerjanya. Pada penelitian ini kebahagiaan kerja diukur 
dengan indikator sebagai yang mengacu kepada penelitian Al-Hawari et al., 2019; de Waal (2018), 
Williams et al. (2015), dengan indikator sebagai berikut: merasa senang setiap akan bekerja, 
merasa optimis dalam bekerja, merasa bersemangat dalam bekerja, bisa tersenyum dalam bekerja, 
dan merasa damai dalam bekerja. 
 
Perilaku Inovatif. Perilaku Inovasi memberikan ide kreatif dalam lingkungan kerja. Menurut 
Bani-Melhem et al. (2020), menyatakan bahwa perilaku inovatif karyawan ditunjukkan oleh 
perilaku selalu kreatif dalam bekerja, selalu menyampaikan ide-ide kreatif, mencari teknik baru 
dalam bekerja, punya rencana mengembangkan ide baru, mencoba berinovasi dalam penggunaan 
sumber daya, dan mengembangkan kreatifitas dalam tim bekerja. Selain itu, ada beberapa peneliti 
lainnya yang mengkaji variabel perilaku inovatif, antara lain: Hendri (2019) yang menyatakan 
bahwa intisari dari perilaku inovatif ada pada ide kreatif dan inovatif dalam melaksanakan tugas 
dan aktifitas. 
 
Komitmen Organisasional. Komitmen organisasi merupakan suatu kondisi dimana karyawan 
memiliki kesetiaan untuk organisasinya (Kumasey et al., 2017) Menurut Singh and Rangnekar 
(2016), komitmen organisasi merupakan kesetiaan kepada organisasi dimana karyawan tersebut 
bekerja. Selanjutnya, Hendri (2019), juga menyatakan bahwa komitmen organisasi ditunjukkan 
dari merasa bagian dari organisasi dan ingin tetap berada dalam organisasi serta tidak ada 
keinginan untuk keluar dari organisasi. Selain itu, ada juga peneliti lainnya, Singh (2018), 
menyatakan bahwa komitmen organisasi memiliki makna bahwa karyawan tersebut selalu setia 
kepada organisasi. Pada penelitian ini, komitmen organisasi mengacu kepada penelitian Hendri 
(2019), dengan indikator sebagai berikut: merasa menjadi bagian organisasi, membela nama baik 
organisasi, selalu bekerja untuk organisasi, merasa memiliki organisasi, dan selalu setia kepada 
organisasi. 
 
Kinerja Karyawan. Menurut Magnier-Watanabe et al. (2020), mengatakan bahwa kinerja 
karyawan merupakan hasil dari pelaksanaan tugas dan aktifitas yang dilakukan. Kinerja karyawan 
juga berpengaruh terhadap kinerja organisasi (Magnier-Watanabe et al., 2020); Costa et al. (2019). 
Kinerja karyawan merupakan variabel penting untuk menaikkan kinerja perusahaan (Edgar et al. 
(2018). Kinerja karyawan pada penelitian ini diukur dengan indicator sebagai berikut: mampu 
menyelesaikan tugas dengan baik, mampu menyelesaikan tugas sesuai standar, mampu 
menyelesaikan banyak tugas, mampu menyelesaikan tugas dengan tidak ada kesalahan, dan 
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menyelesaikan tugas dengan cepat. Pengukuran variabel kinerja karyawan mengacu kepada 
pengukuran yang digunakan Magnier-Watanabe et al. (2020). 
 
Kerangka Konsep Penelitian. Kebahagiaan kerja merupakan kondisi seorang karyawan dalam 
emosi yang positif (Al-Hawari et al., 2019). Oleh karena karyawan merasakan kebahagiaan maka 
karyawan tersebut mampu mengembangkan perilaku yang inovatif. Emosi positif yang dimiliki 
mampu memunculkan berbagai ide baru, kreatif, berusaha mencari hal-hal yang baru dalam bekerja 
yang semuanya itu merupakan cerminan dari seorang karyawan yang berperilaku inovatif (Al-
Hawari et al., 2019). Selain memunculkan perilaku inovatif, kebahagiaan di tempat kerja juga 
berdampak pada kesetiaan seorang karyawan, Karyawan yang merasa bahagia, tentunya dia ingin 
tetap berada dalam perusahaan, selalu ingin menjaga nama baik perusahaan, tidak memiliki 
keinginan keluar dari perusahaan, memiliki komitmen pada organisasi (Pan et al., 2018). 
Selanjutnya kebahagian kerja juga bisa membuat karyawan lebih produkif, lebih cepat bekerja, 
menyelesaikan pekerjaan lebih banyak (Walsh et al., 2018); ditambah dengan perilaku kerja 
inovatif juga memiliki pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan (Khaola 
and Coldwell, 2019); dan komitmen organisasional tentunya bisa membawa organisasi untuk 
menaikkan kinerjanya (Diamantidis and Chatzoglou, 2019). 
 
 
Gambar 1. Kerangka Konsep Penelitian 
 
Hipotesis Penelitian. Berdasarkan kerangka konsep yang ada maka hipotesis penelitian yang dapat 
disusun adalah sebagai berikut. 
 
Pengaruh Kebahagiaan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan. Kebahagiaan kerja merupakan 
emosi positif yang dimiliki oleh seorang karyawan di tempat kerjanya. Kebahagiaan kerja mampu 
membuat organisasi lebih atraktif (de Waal, 2018). Kebahagiaan kerja yang dicerminkan oleh 
perasaan nyaman seorang karyawan mampu meningkatkan kinerjanya Astrama et al. (2019). 
Semakin meningkat kebahagiaan kerja seorang karyawan di tempat kerjanya mampu menaikkan 
kinerjanya (Schwartzstein et al., 2019; dan Al-Hawari et al., 2019).Berdasarkan Kajian empiris 
yang ada, maka dapat disusun hipotesis sebagai berikut. 
H1 : Kebahagiaan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
 
Pengaruh Kebahagiaan Kerja Terhadap Perilaku Inovatif. Kebahagiaan kerja merupakan 
factor yang menentukan perilaku inovatifnya. Semakin bahagia seorang karyawan, maka mampu 
meningkatkan perilaku inovatifnya (Al-Hawari et al. (2019). Selain itu ada peneliti lainnya yang 
menunjukkan hasil yang sama, yaitu Bani-Melhem et al. (2020), menyatakan juga bahwa 
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kebahagiaan kerja yang semakin tinggi dapat menaikkan perilaku inovatif karyawan.Berdasarkan 
Kajian empiris yang ada, maka dapat disusun hipotesis sebagai berikut. 
H2 : Kebahagiaan kerja berpengaruh positif terhadap perilaku inovatif 
 
Pengaruh Kebahagiaan Kerja Terhadap Perilaku Komitmen Organisasional. Kebahagiaan 
kerja merupakan perasaan nyaman yang dirasakan oleh karyawan di tempat kerjanya (Schumacher 
et al., 2016). Perasaan nyaman di tempat kerja mmpu menaikkan komitmen karyawan pada 
perusahaan (Ribeiro et al., 2018). Berdasarkan Kajian empiris yang ada, maka dapat disusun 
hipotesis sebagai berikut. 
H3 : Kebahagiaan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional 
 
Pengaruh Perilaku Inovatif Terhadap Kinerja Karyawan. Perilaku Inovatif merupakan 
perilaku kreatif yang dilakukan karyawan yang berdampak pada peningkatan kinerjanya dan 
perusahaan (Slatten, 2011). Hal yang sama juga ditunjukkan oleh hasil penelitian yang dilakukan 
Schuh et al. (2018); Wang dan Shu-pei (2018), yang menyatakan bahwa perilaku inovatif mampu 
menaikkan capaian kinerja karyawan. Berdasarkan Kajian empiris yang ada, maka dapat disusun 
hipotesis sebagai berikut. 
H4 : Perilaku inovatif berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
 
Pengaruh Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja Karyawan. Komitmen organisasional 
merupakan adanya keinginan tinggi untuk menjadi bagian dari organisasi (Chiu et al., 2014; Huang 
and Chen, 2013). Selanjutnya, Jain and Sullivan (2019); Diamantidis and Chatzoglou (2019) 
menemukan hasil bahwa komitmen organisasional mampu meningkatkan kinerja karyawan. 
Berdasarkan Kajian empiris yang ada, maka dapat disusun hipotesis sebagai berikut. 
H5 : Komitmen Organisasional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
 
Peran Perilaku Inovatif Memediasi Pengaruh Kebahagiaan Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan. Perilaku Inovatif merupakan perilaku karyawan yang selalu menunjukkan ide-ide baru 
dalam melaksanakan aktifitasnya (Gupta and Singh, 2015). Selanjutnya, Gupta (2020), melakukan 
penelitian tentang dampak dari perilaku inovatif terhadap kinerja karyawan juga menunjukkan hasil 
bahwa perilaku inovatif mampu menaikkan kinerja. Berdasarkan Kajian empiris yang ada, maka 
dapat disusun hipotesis sebagai berikut. 
H6 : Perilaku inovatif mampu memediasi kebahagiaan kerja  terhadap kinerja 
karyawan 
 
Peran Komitmen Organisasional Memediasi Pengaruh Kebahagiaan Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan. Komitmen organisasional menjadi variabel pemediasi pada pengaruh 
kebahagiaan kerja terhadap kinerja pegawai ((Jain and Sullivan, 2019). Hal ini disebabkan kaena 
karyawan yang merasa emosinya positif, selalu merasa nyaman di lingkungan kerja menjadi lebih 
punya komitmen pada organisasinya. Dengan adanya komitmen organisasional ini akhirnya 
berdampak pada peningkatan produktifitas karyawan dan kinerja secara keseluruhan. Berdasarkan 
Kajian empiris yang ada, maka dapat disusun hipotesis sebagai berikut. 
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Kalau dilihat dari sifat permasalahannya, penelitian ini termasuk jenis penelitian kausalitas. 
Artinya, penelitian ini bertujuan menguji hubungan kausalitas antara variabel kebahagiaan kerja, 
perilaku inovatif, komitmen organisasional, dan kinerja karyawan. Penelitian ini dilakukan pada 
perusahaan swasta yang ada di Indonesia. Besarnya sampel yang diambil sebanyak 200 orang 
responden yang merupakan karyawan perusahaan swasta di Indonesia dengan teknik purposive 
sampling. Data dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner dalam bentuk google form sebagai 
instrument penelitian, yang disebar melalui group WhatApps yang diuji validitas dan reliabilitasnya 
pada sampel sebanyak 30 responden, yang hasilnya disajikan pada Tabel 1. Tabel 1 menunjukkan 
bahwa seluruh variabel adalah valid karena nilai korelasi di atas 0.30 dan reliabel karena nilai 
Cronbach’s Alpha di atas 0.6. 
 
Tabel 1. Hasil Pengujian Validitas dan Reliabilitas Instrumen 
Variabel Item Korelasi r Cronbach’s Alpha  
Kebahagiaan Kerja (X) X  0.923 
 X1 0.907  
X2 0.828  
X3 0.910  
X4 0.832  
X5 0.920  
Perilaku Inovatif (Y1) Y1  0.861 
 Y1.1 0.860  
Y1.2 0.812  
Y1.3 0.882  
 Y1.4 0.802  
Komitmen Karyawan (Y2) Y2  0.944 
 Y2.1 0.849  
Y2.2 0.885  
Y2.3 0.927  
Y2.4 0.944  
Y2.5 0.939  
Kinerja Karyawan (Y3) Y3  0.855 
 Y3.1 0.863  
Y3.2 0.866  
Y3.3 0.613  
 Y3.4 0.836  
 Y3.5 0.875  
Sumber: data diolah, 2021 
 
Selanjutnya, setelah data terkumpul semuanya sebanyak 200 orang responden. Adapun 
karakteristik respondennya sebagai berikut. Berdasarkaan hasil penelitian, karakteristik responden 
dilihat dari factor demografi seperti: jenis kelamin, usia, status menikah, pendidikan, dan lama 
bekerja. Berdasarkan jenis kelamin, responden sebanyak 102 orang (51%) berjenis kelamin laki-
laki dan 98 orang (49%) berjenis kelamis perempuan. Untuk usia, responden yang berusia 21 
sampai 25 tahun sebanyak  34 orang (17%), berusia 26 – 30 tahun sebanyak 36 orang (18%); 
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berusia 31 sampai 35 tahun sebanyak 43 orang (21.5%); berusia 36 sampai 40 tahun sebanyak 44 
orang (22%); berusia 41 – 45 tahun sebanyak 23 orang (11.5%) dan berusia 46 sampai 50 tahun 
sebanyak 10 orang (5%); serta berusia 51 sampai 55 tahun sebanyak 10 orang (5%). Selanjutnya 
dilihat dari status perkawinan ada sebanyak 62 orang (31%) yang belum menikah dan sebanyak 
138 orang (69%) sudah menikah. Dilihat dari tingkat pendidikannya, tingkat SMA sebanyak 16 
orang (8%), Diploma sebanyak 16 orang (8%); tingkat sarjana sebanyak 133 orang (66.5%), dan 
yang berpendidikan pascasarajana sebanyak 35 orang (17.5%). Dilihat dari lama bekerja, 
responden yang bekerja dalam rentang waktu 1 – 3 tahun sebanyak 46 orang (23%), rentang waktu 
>3 – 5 tahun sebanyak 18 orang (9%), dalam rentang waktu >5 – 7 tahun sebanyak 26 orang 
(13%), dalam rentang waktu > 7 – 9 tahun sebanyak 13 orang (6.5%), dan > 9 tahun sebanyak 97 
orang (48.5%). Selanjutnya dinalisis, menggunakan Path Analysis dengan menggunakan  SEM-
PLS. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
Hasil Analisis SEM PLS. Studi ini menggunakan dua tahap pendekatan untuk mengukur model 
sebelum digunakan untuk pengujian hipotesis, bertujuan untuk memverifikasi validitas dan 
reliabilitas suatu model penelitian. Pertama dengan menganalisis convergent validity dilanjutkan 
dengan menganalisa discriminant validity.  
 
Uji Outer Model 
Convergent Validity. Uji outer model dilakukan untuk memastikan indikator penelitian layak untuk 
digunakan sebagai perannya dalam pengukuran variabel penelitian, maka untuk melihat apakah 
suatu model valid untuk menjadi landasan penelitian maka terdapat tiga kriteria yang harus 
terpenuhi, yaitu: (1) semua indicator loading harus diatas 0.5 (2) Composite Realibility (CR) harus 
diatas 0.8, dan (3) Average Variance Extracted (AVE) untuk setiap konstruk harus melebihi angka 
0,5. 
Tabel 2. Hasil Ukuran Model 
Konstruk Indikator Outer Loading Composite 
Reliability 
AVE 










































Sumber: Data diolah, 2021 
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Berdasarkan Tabel 2 menunjukkan bahwa semua outer loading indikator memiliki nilai 
diatas 0.65 dengan rentang di antara 0.746 hingga 0.896 artinya berada pada batas rekomendasi, 
selanjutnya nilai Composite Reliability (CR) berada pada rentang antara 0.909 hingga 0.932 yang 
semuanya berada diatas 0.8 artinya semua konstruk yang dibentuk memiliki konsistensi yang baik 
sebagai model penelitan, yang ketiga adalah nilai Average Variance Extracted (AVE) dimana 
semuanya bernilai diatas 0.5 yaitu dengan rentang dari 0.668 hingga 0.735 sehingga dapat 
disimpulkan model penelitian pada studi ini memiliki validitas yang baik. 
 
Discriminant Validity. Untuk mengevaluasi discriminant validity, suatu model penelitian 
disarankan untuk memastikan bahwa nilai akar Average Variance Extracted (√AVE) sebuah 
variabel laten harus lebih besar. 
 










Kebahagiaan Kerja 1.000 0.739 0.594 0.491 










1.000            
Sumber: Data diolah, 2021 
 
Tabel 4. Nilai akar AVE 
Konstruk Average Variance Extracted 
(AVE) 
Akar AVE 
Kebahagiaan Kerja 0.735 0.857 
Perilaku Inovatif 0.735 
0.857 
Komitmen Organisasional 0.685 
0.828 
Kinerja Karyawan 0.668 
0.817 
Sumber: Data diolah, 2021 
 
Discriminant validity dianggap baik jika nilai akar AVE (√AVE) pada Tabel 4 lebih besar 
dari 0.5. Model penelitian yang diajukan pada studi ini bisa dianggap baik, dimana nilai √ AVE 
terkecil yaitu sebesar 0.817 
 
Uji Inner Model. Model struktural berfokus kepada hubungan yang dihipotesiskan atau jalur antar 
variabel laten. Adapun hasil dari pengujian inner model dapat dilihat pada Gambar 2. 
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Gambar 2. Model Struktural 
 
Model struktural dievaluasi dengan menggunakan R-square untuk konstruk dependen dan 




). Pada penelitian ini akan dilakukan bootstrap yang akan menghasilkan 
dua pengukuran model struktural yaitu: nilai t (t-test) dan R
2
 yang akan diinterpretasikan sama 
seperti analisis regresi berganda (multiple regression) pada umumnya. Kekuatan prediksi suatu 
model penelitian dapat dilihat dengan melihat nilai R
2
 yang dihasilkan oleh proses bootsrap, pada 
Tabel 5. akan disajikan nilai R
2
 untuk setiap variabel eksogen yang terdapat pada model. 
 
Tabel 5. Koefisien Determinasi 
Konstruk R
2 










Sumber: Data diolah, 2021 
  
Berdasarkan Tabel 5, dapat dijelaskan nilai R
2
 tertinggi terdapat pada variabel perilaku inovatif 
sebesar 0.546 yang dapat diartikan bahwa sebanyak 54.6 % variabel perilaku inovatif dapat 
dijelaskan oleh konstruk yang terdapat pada model yaitu kebahagiaan kerja, sedangkan nilai 
terendah terdapat pada variabel komitmen organisasional dengan 0.353 yang artinya sebesar 35.3 
% variabel komitmen organisasional dapat dijelaskan konstruk-konstruk yang mempengaruhi 
variabel tersebut yakni kebahagiaan kerja. Dari eksaminasi terhadap nilai R
2
 dapat disimpulkan 
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secara umum kemampuan prediksi model penelitian ini cukup baik, dilihat dari semua variabel 
yang memiliki nilai R
2
 sama atau diatas 0.30.  
 
Uji Hipotesis. Signifikansi parameter yang diestimasi memberikan informasi yang sangat berguna 
mengenai hubungan antara variabel-variabel penelitian. Dasar yang digunakan dalam menguji 
hipotesis adalah nilai yang terdapat pada output path coeficients yang di sajikan pada Tabel 6. 
 
Tabel 6. Path Coefficient 
Hypothesis 


















H2 Kebahagiaan kerja  Perilaku 
Inovatif 
0.739 24.238 0.000 Diterima 
H3 Kebahagiaan kerja  Komitmen 
Organisasional 
0.594 10.620 0.000 Diterima 
H4 Perilaku Inovatif  Kinerja Karyawan 0.410 4.153 0.000 Diterima 
H5 Komitmen Organisasional  Kinerja 
Karyawan 
0.249 2.797 0.005 Diterima 
Sumber: Data diolah, 2021 
 
Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan t-statistics dan melihat p-value. 
Apabila t-statistik > 1.96 dan p-value < 0.05 maka hipotesis diterima. Berdasarkan Tabel 6, dapat 
dijelaskan bahwa kebahagiaan kerja terhadap kinerja karyawan memiliki nilai t-statistik sebesar 
0.337 dengan p-value sebesar 0.736  > 0.05 maka hipotesis ditolak. Hal ini berarti bahwa semakin 
tinggi kebahagiaan karyawan maka tidak mampu menaikkan kinerja karyawan. Kebahagiaan kerja 
terhadap perilaku inovatif  memiliki nilai t-statistik sebesar 24.238 dengan p-value 0.000 < 0.05 
maka hipotesis diterima. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi kebahagiaan kerja maka semakin 
tinggi perilaku inovatif. Kebahagiaan kerja terhadap komitmen organisasional memiliki nilai t-
statistik sebesar 10.620 dengan p-value 0.000 < 0.05 maka hipotesis diterima. Hal ini berarti bahwa 
semakin tinggi kebahagiaan kerja maka semakin tinggi komitmen organisasional. Selanjutnya, 
perilaku inovatif  juga berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan nilai t-statistic sebesar 4.153 
dengan p-value sebesar 0.00 < 0.05 maka hipotesis diterima; komitmen organisasional  juga 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan nilai t-statistic sebesar 2.797 dengan p-value 
sebesar 0.005 < 0.05 maka hipotesis diterima;  
 
Pengujian Pengaruh Tidak Langsung (Uji Mediasi). Uji peran mediasi perilaku inovatif pada 
pengaruh kebahagiaan kerja terhadap kinerja karyawan dengan memeriksa indirect effects yang 
merupakan output Smart PLS seperti tersaji pada Tabel 7. Berdasarkan Tabel 7, dapat dijelaskan 
bahwa nilai t-statistik lebih besar dari nilai t-tabel (3.997 > 1.96), maka perilaku inovatif mampu 
memediasi kebahagiaan kerja terhadap kinerja karyawan. Demikian juga, dapat dijelaskan bahwa 
nilai t-statistik lebih besar dari nilai t-tabel (2.507 > 1.96), maka komitmen organisasional mampu 
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Tabel 7. Indirect Effects 
Hypothesis 








H6 Kebahagiaan kerja  (X)  
Perilaku Inovatif (Y1)  
Kinerja Karyawan (Y3) 
0.303 3.997 0,000 Diterima 
H7 Kebahagiaan kerja (X) - 
Komitmen Organisasional (Y2) 
- Kinerja karyawan (Y3) 
0.148 2.507 0.012 Diterima 
Sumber: Data diolah, 2021 
 
Pembahasan 
Pengaruh Kebahagiaan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan. Berdasarkan hasil analisis 
pengaruh kebahagiaan kerja terhadap kinerja karyawan diperoleh nilai koefisien beta sebesar 0.040 
dengan tingkat signifikansi sebesar 0.736 > 0,05 yang berarti Ho diterima dan H1 ditolak. Hasil 
tersebut berarti, variabel kebahagiaan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Jadi, semakin 
tinggi kebahagiaan kerja karyawan di perusahaan swasta di Indonesia, yang ditunjukkan oleh selalu 
senang setiap berangkat kerja, selalu optimi dalam bekerja, bersemangat dalam bekerja, selalu 
tersenyum dalam bekerja, dan memiliki perasaan damai, tidak mampu meningkatkan  kinerja 
karyawan. 
Hasil  penelitian ini berlawanan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh de Waal 
(2018); Astrama et al. (2019); Mroueh and de Waal (2020), menemukan hasil bahwa variable 
kebahagiaan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini bisa terjadi, jika kebahagiaan 
kerja memberi stimuli positif pada perasaan karyawan, ini menjadi semangat bekerja lebih 
produktif, tetapi jika kebahagiaan kerja tidak mampu membangkitkan semangat kerjanya, maka 
kinerja karyawan juga belum bisa ditingkatkan. Kesesuaian hasil penelitian ini dengan Teori 
Maslow  bahwa kebahagian menjadi motivasi pada diri seseorang dalam bekerja sehingga kinerja 
dapat tercapai pada implementasi karyawan swasta di Indonesia. 
 
Pengaruh Kebahagiaan Kerja Terhadap Perilaku Inovatif. Berdasarkan hasil analisis pengaruh 
kebahagiaan kerja terhadap perilaku inovatif diperoleh nilai koefisien beta sebesar 0.739 dengan 
tingkat signifikansi sebesar 0,000 ≤ 0,05 yang berarti Ho ditolak dan H1 diterima. Hasil tersebut 
berarti, variabel kebahagiaan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Jadi, semakin tinggi 
kebahagaan kerja seorang karyawan yang ditunjukkan oleh selalu senang setiap berangkat kerja, 
selalu optimis dalam bekerja, bersemangat dalam bekerja, selalu tersenyum dalam bekerja, dan 
memiliki perasaan damai, maka mampu meningkatkan perilaku inovatifnya. Sejalan dengan 
penelitian Bani-Melhem et al. (2020) dan Al-Hawari et al. (2019). Artinya Kebahagian merupakan 
relevansi dari motivasi memunculkan ide kreatif pada karyawan di perusahaan swasta di Indonesia.  
Kesesuain pekerjaan dengan penghasilan yang diperoleh menimbukan rasa bahagia pada karyawan 
swasta di Indonesia sehingga memberikan semangat menciptakan ide kreatif . 
 
Pengaruh Kebahagiaan Kerja Terhadap Komitmen Organisasional. Berdasarkan hasil analisis 
pengaruh kebahagiaan kerja terhadap komitmen organisasional diperoleh nilai koefisien beta 
sebesar 0.594 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000 ≤ 0,05 yang berarti Ho ditolak dan H1 
diterima. Hasil tersebut berarti, variabel kebahagiaan kerja berpengaruh terhadap komitmen 
organisasional. Jadi, semakin tinggi kebahagiaan kerja karyawan yang ditunjukkan oleh indikator 
seperti: selalu senang setiap berangkat kerja, selalu optimi dalam bekerja, bersemangat dalam 
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bekerja, selalu tersenyum dalam bekerja, dan memiliki perasaan damai, mampu membuat 
komitmen organisasional karyawan meningkat. Sejalan dengan penelitian Ribeiro et al. (2018); 
Ismail et al. (2019) kebahagiaan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasional. Bonus yang 
diberikan saat pencapain kerja tercapai membuat kebagian dalam kerja sehingga karyawan menjadi 
lebih berkomitmen pada perusahan. 
 
Pengaruh Perilaku Inovatif Terhadap Kinerja Karyawan. Berdasarkan hasil analisis pengaruh 
perilaku inovatif terhadap kinerja karyawan  diperoleh nilai koefisien beta sebesar 0.410 dengan 
tingkat signifikansi sebesar 0,000 ≤ 0,05 yang berarti Ho ditolak dan H1 diterima. Hasil tersebut 
berarti, variabel perilaku inovatif berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Jadi, semakin tinggi 
perilaku inovatif seorang karyawan yang ditunjukkan oleh menemukan peluang baru dalam 
melayani konsumen, punya ide baru dalam memecahkan masalah, menemukan cara baru dalam 
bekerja, cara baru dalam meningkatkan kualitas produk, maka mampu meningkatkan kinerjanya.  
Hasil penelitian ini sekaligus memperkuat hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 
Agnieszka dan Dariusz (2015); Kim and Koo (2017); Afsar et al. (2020), menemukan hasil 
variable perilaku inovatif berpengaruh terhadap kinerja karyawan  sehingga dapat disimpulkan 
bahwa perilaku inovatif memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan, hal ini berarti, dengan 
semakin tinggi tingkat perilaku inovatifnya maka mampu meningkatkan kinerja karyawan.  
 
Pengaruh Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja Karyawan. Berdasarkan hasil analisis 
pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan diperoleh nilai koefisien beta 
sebesar 0.249 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,005 ≤ 0,05 yang berarti Ho ditolak dan H1 
diterima. Hasil tersebut berarti, variabel komitmen organisasional berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan.  Jadi, semakin tinggi komitmen organisasional karyawan yang ditunjukkan oleh 
indicator, seperti: merasa menjadi bagian perusahaan, membela nama baik perusahaan, tetap 
bekerja untuk perusahaan, merasa memiliki perusahaan, selalu setia kepada perusahaan, maka 
kinerja karyawan semakin naik. Hasil penelitian ini sekaligus memperkuat hasil penelitian 
sebelumnya yang dilakukan oleh Ribeiro et al. (2018); Jain and Sullivan (2019); Hendri (2019 
komitmen organisasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Kebayakan perusahan swasta di 
Indonesia memiliki peningkatan karir yang menjadi komitmen dari perusahan tersebut, hal ini 
membuat karyawan menjadi lebih giat bekerja dan pencapain kinerja menjadi tercapai. Kebebasan 
dalam penyelesaikan pekerjaan membuat ide kreatif para karyawan maksimal sehingga kinerja dari 
karyawan dapat terwujud. 
 
Peran Perilaku Inovatif Memediasi Pengaruh Kebahagiaan Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan. Kebahagiaan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan melalui perilaku 
inovatif  diperoleh koefisien beta sebesar 0.303 dengan p-values sebesar 0.000 ≤  0.05. Ini berarti 
bahwa perilaku inovatif mampu memediasi pengaruh kebahagiaan kerja terhadap kinerja karyawan. 
Peran mediasi yang dimainkan oleh variabel perilaku inovatif adalah pemediasi penuh karena 
sebelum ada variabel perilaku inovatif, kebahagiaan kerja terhadap kinerja karyawan tidak 
berpengaruh. Setelah ada variabel perilaku inovatif, pengaruh kebahagiaan kerja terhadap kinerja 
karyawan melalui perilaku inovatif menjadi  berpengaruh.  Kebebasan dalam pola penyelesaian 
pekerjaan dalam lingkungan kerja perusahaan swasta membuah para karyawan menjadi lebih 
bahagian dalam bekerja sehingga pencapaian kinerja tercapai. 
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Peran Komitmen Organisasional Memediasi Pengaruh Kebahagiaan Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan. Kebahagiaan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan melalui 
komitmen orgnisasional  diperoleh koefisien beta sebesar 0.148 dengan p-values sebesar 0.012 ≤  
0.05. Ini berarti bahwa komitmen organisasional mampu memediasi pengaruh kebahagiaan kerja 
terhadap kinerja karyawan. Peran mediasi yang dimainkan oleh variabel komitmen organisasional 
adalah pemediasi penuh karena sebelum ada variabel komitmen organisasional, kebahagiaan kerja 
terhadap kinerja karyawan pengaruh. Setelah ada variabel komitmen organisasional, pengaruh 
kebahagiaan kerja terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasional menjadi 
berpengaruh. Janji yang ditepati oleh perusahaan membuat para karyawan bekerja lebih semangat 




 Kebahagian yang dirasakan saat bekerja merupakan motivasi dalam memunculkan 
semangat kerja yang merupakan kesesuaian dengan teori maslow . Menciptakan kepuasan dalam 
diri. Begitu pula perilaku inovatif dalam bentuk kebebasan dalam bekerja dan komitmen pada 
setiap karyawan menjadi mediasi dalam memunculkan kebahagian sehingga pencapaian kinerja 
tercapai. 
 
Implikasi, Keterbatasan Dan Saran. Penelitian ini dapat memperkaya konsep hubungan 
kebahagiaan kerja, perilaku inovatif, komitmen organisasional, dan kinerja karyawan menjadi satu 
model yang terintegrasi. Demikian juga untuk pimpinan perusahaan swasta agar selalu 
memperhatikan kebahagiaan kerja karyawannya, dan selalu meningkatkan perilaku inovatif dan 
komitmen organisasional agar kinerja karyawannya meningkat.  
 Penelitian ini hanya dilakukan pada karyawan swasta di Indonesia, sehingga hasil 
penelitian tidak dapat digeneralisasi pada wilayah yang berbeda.  Penelitian selanjutnya diharapkan 
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